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La presente disertación se llevó a cabo en la organización de  Oleoducto de Crudos Pesados 
OCP S.A. Ecuador. En el desarrollo de la primera parte se detallan datos acerca de la 
organización, además se justifica la importancia del desarrollo del “Plan de intervención para 
el mejoramiento del clima laboral OCP S.A.” ya que desde hace varios años no se habían 
tomado decisiones en función de los resultados obtenidos en el diagnóstico de clima laboral, 
razón por la cual no se llevaba a cabo acciones concretas y planificadas con la finalidad de 
mejorar el clima laboral de la organización. 
La segunda parte se enfoca en el fundamento teórico que sustenta la disertación, y hace 
referencia al clima organizacional, dimensiones del clima organizacional, aspectos del  clima 
organizacional y  sus factores. 
La metodología e instrumentos empleados en la medición de clima laboral de OCP S.A. se 
exponen en la tercera parte junto con el análisis pertinente de los resultados obtenidos en la 
encuesta de clima laboral aplicada a todos los miembros de la organización, a partir de los 
cuales se elaboró el  “Plan de intervención para el mejoramiento del clima laboral OCP S.A.” 
En la cuarta parte se encuentra el plan de intervención mismo que se desarrolló a partir de las 
cuatro áreas de menor puntuación (comunicación, liderazgo, desarrollo profesional y 
recompensa-reconocimiento) que se identificaron en el diagnóstico, las actividades que se 
detallan son factibles, realizables y en su mayoría de bajo costo. Cada área tiene una serie de 
acciones específicas enfocadas en convertir las debilidades de la organización en  fortalezas.   








“Plan de intervención para el mejoramiento del clima laboral de Oleoducto de Crudos 
Pesados OCP S.A.” 
1.2. DATOS DE LA ORGANIZACIÓN 
1.3. Nombre de la institución: 
OCP ECUADOR S.A.  (OLEODUCTO DE CRUDOS PASADOS ECUADOR) 
1.4. Actividad: 
 Está destinado al transporte de crudo pesado 
 El transporte de crudo se lo realiza desde la provincia de Orellana hasta la 
provincia de Esmeraldas. 
 El oleoducto atraviesa seis áreas protegidas: Reserva ecológica Antisana, Parque 
Nacional Cayambe-Coca, Bosque protector San Francisco, Flanco oriental del 
Pichincha, Bosque Protector Mindo-Nambillo y el Bosque protector Milpe 
Pachijal. 
 Transporta un promedio sostenible de 450.000 barriles diarios 
1.5.  Ubicación:  




 Es una empresa privada ecuatoriana que opera desde el año 2003 y que 
actualmente cuenta con 275 colaboradores. 
 El OCP fue construido íntegramente con inversión privada, sin participación 
económica ni riesgo para el Estado. 
 Es una empresa enfocada en el desarrollo integral de sus colaboradores y en el 
cuidado del medio ambiente. 
 OCP cuenta con 17 departamentos y son: Cadena De Abastecimiento, Logística, 
Contrataciones, Administración General, Operaciones Y Mantenimiento, Legal, 
Asuntos Corporativos, Finanzas Y Contabilidad, Tecnologías De Información, 
Ingeniería, Movimiento De Crudo, Derecho De Vía, Planificación Y Control 
Organizacional, Presidencia Ejecutiva, Recursos Humanos, Seguridad, Salud Y 
Ambiente y Terminal Marítimo.      
1.7.Contexto 
 OCP será transferido al Estado ecuatoriano a título gratuito después de 20 años de 
operación (noviembre 2023). 
 Tiene 5 accionistas: 
.1. Andes Petroleum Ecuador 
.2. Repsol – YPFS Ecuador S.A.  
.3. Petrobras Energía Ecuador 
.4. Perenco Ecuador Limited 
.5. Occidental Petroleum 




Contribuir con el desarrollo del país a través de una operación de trasporte de crudo confiable, 
seguro, eficiente y comprometida con el ambiente. (OCPECUADOR, 2016) 
1.9. Visión: 
Alcanzar el éxito organizacional, trabajando con compromiso y entusiasmo para: 
 Incrementar el volumen de crudo transportado 
 Crear valor económico, social y ambiental 
 Desarrollar íntegramente a nuestros colaboradores  
 Ser reconocidos por hacer bien las cosas (OCPECUADOR, 2016) 
1.10. Organigrama: 
Figura 1. 
Organigrama OCP S.A. 2016 





El autor Guillermo Villamizar (2010) nos explica lo que el clima organizacional hace en cada 
uno de los colaboradores “induce determinados comportamientos en los individuos”. 
(Villamizar, 2010) 
La importancia por la cual la organización debe implementar el plan de mejora de Clima 
Laboral se encuentra directamente relacionada con el bienestar y la productividad de sus 
colaboradores: “La administración y el desarrollo del personal debe entenderse como un todo, 
en que las distintas funciones interactúan para mejorar el desempeño de las personas y la 
eficiencia de la organización.” (Bauer, p. 39). El clima laboral permite que los colaboradores 
se sientan cómodos en su trabajo para que de esta manera puedan desarrollarse de manera 
íntegra cumpliendo con la filosofía de la organización e incrementando la productividad. 
Las técnicas metodológicas que se van a emplear son entrevistas y análisis documental  
para identificar cuáles son las áreas  que necesitan   mejorar en función de los resultados 
obtenidos en la encuesta de clima laboral y determinar la pertinencia de las actividades que 
se propondrán en el producto final que es el plan de intervención para el mejoramiento del 
clima laboral de OCP. Los beneficios del plan de intervención con el mejoramiento del clima 
laboral para el personal de OCP  generará mayor compromiso por parte de los colaboradores 
hacia la organización e incrementará el bienestar de los colaboradores.  (Rodríguez M. , 2007) 
Los beneficios para los colaboradores son: saldar brechas de conocimiento mediante la 
capacitación y actualización continua de cada uno de los colaboradores en temas relacionados 
con su trabajo,  cubrir las necesidades emergentes relacionadas con el ámbito laboral y 
mejoramiento del ambiente en donde ejecutan su trabajo. El beneficio para la investigadora 
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es el fortalecimiento de los conocimientos adquiridos a lo largo de la carrera universitaria, 
además de la satisfacción de generar un beneficio común para mejorar el clima laboral de 
OCP ayudando a la formación de mejores profesionales. El tema es factible ya que se cuenta 
con el permiso requerido por parte de la organización para llevar a cabo la disertación. 
1.12.  ANTECEDENTES 
El plan de  clima laboral  permite mejorar las percepciones que los colaboradores poseen 
acerca de la organización en la que laboran y su lugar de trabajo, el cuidado y manejo del 
clima laboral depende de una serie de factores tales como: liderazgo, área de trabajo,  
compañeros, entre otros. (Cascio, 2010) Mismos que al ser evaluados deben ser analizados 
para poder realizar un plan cuyo objetivo sea el de reforzar las áreas de menor puntuación. 
Actualmente y debido a los grandes cambios económicos y políticos que han sufrido las 
empresas y el sector petrolero en el Ecuador, las organizaciones se ven en la gran necesidad 
de llevar a cabo acciones planificadas que mejoren el clima de la organización generando 
compromiso, lealtad y satisfacción en los colaboradores así lo explica Forehand (2010).  
Actualmente OCP  no cuenta con un plan de intervención para el mejoramiento del clima 
laboral de OCP. Los problemas encontrados en la organización son los siguientes: (OCP, 
2016) 
 Necesidad de adaptarse a los constantes cambios estructurales, políticos y económicos. 
 Falta de planificación en las actividades que se lleven a cabo para mejorar el clima 
laboral de la organización. 
 Optimización de recursos. 
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Cabe recalcar que también existieron aspectos cuya valoración fue positiva como la salud, 
equidad y seguridad. 
1.13. OBJETIVOS 
1.13.1.  Objetivo General: 
Diseñar un plan de intervención para el mejoramiento del clima laboral de OCP S.A. 
 
1.13.2.  Objetivos específicos:  
 Determinar los fundamentos teóricos que sustente la ejecución y desarrollo del proyecto. 
 Analizar los resultados obtenidos en la encuesta de clima laboral 
 Identificar las áreas de menor puntuación obtenidas en la encuesta de clima laboral. 













2.   CLIMA LABORAL 
 Paúl M. (2007) menciona que el clima laboral está constituido por percepciones 
individuales de distintos grupos de trabajo, departamentos, áreas, etc. Estas percepciones 
varían en función de cada uno de los colaboradores y de varios factores tales como: liderazgo, 
autonomía en la tarea, lugar de trabajo, entre otros, pues se debe recordar que en esta 
percepción influyen los ámbitos físicos, psicológicos y sociales. También cabe recalcar que 
cada individuo es un  universo único y diferente por tal motivo el hablar de percepciones es 
muy delicado. 
Por ejemplo existen personas que se adaptan con mayor facilidad a un estilo de 
liderazgo autocrático sin generar insatisfacción y en donde únicamente deben hacer lo que 
su jefe les dice, sin embargo otras personas se sienten oprimidas  bajo este estilo ya que no 
pueden participar con nuevas ideas, proyectos o sugerencias, por lo que demostrarían mayor 
satisfacción con un liderazgo participativo;  Lewin, Lippitt y White (1940) realizaron un 
experimento con un grupo de niños en un campamento de verano, en donde se expusieron 
tres grupos de niños a diferentes  climas que estaban en función de los siguientes estilos de 
liderazgo: democrático, autoritario y liberal. En cada uno de los grupos de acuerdo con el 
estilo de liderazgo se generó un clima diferente, el grupo que se encontraba bajo el liderazgo 
democrático estaba motivado, era participativo, incrementó su productividad y su identidad 
con el grupo, el grupo con el estilo de liderazgo autoritario cumplía la tarea sin  valor 
agregado, se generó temor y se reprimió la creatividad y la participación, el grupo con 
8 
 
liderazgo liberal desarrolló un alto trabajo en equipo, participación y satisfacción. Con este 
experimento se demostró que el clima laboral manifestado en el comportamiento del 
individuo está directamente relacionado con el estilo de liderazgo y los factores externos. 
En cuanto a la autonomía en la tarea, Douglas Mcgregor (1960)  presenta dos modelos  
de motivación basados en el liderazgo y la tarea desarrollada en el ámbito laboral, la Teoría 
X habla de un grupo de personas que tienden a ser pesimistas, no les gusta trabajar, no son 
ambiciosos, evaden responsabilidades, no son participativos y tratan de evitar el trabajo por 
lo que requieren ser dirigidos y poseen  menor autonomía en la tarea; La Teoría Y por el 
contrario nos presenta un grupo de personas optimistas, proactivas, aceptan 
responsabilidades, se comprometen con la tarea, asumen retos,  se auto dirigen sin necesidad 
de que alguien esté controlando su avance, son generadores de ideas y son proactivos, por lo 
que requieren un liderazgo participativo en donde puedan ser parte activa del cambio y el 
desarrollo de la organización y que  tengan autonomía en la tarea.  
Weinet (1985) nos dice que los factores físicos como la iluminación del área de 
trabajo, ubicación del puesto de trabajo y de la organización, la temperatura, entre otros, 
pueden afectar de manera positiva o negativa las acciones e interacciones de los 
colaboradores de una organización. El factor físico puede generar al colaborador un ambiente 
de seguridad o de inseguridad. Dentro de las encuestas que miden el clima laboral el ambiente 
físico es uno de los factores que poseen mayor influencia,  Gil (2012) nos dice que el 
ambiente físico debe generar al colaborador las condiciones necesarias para que la tarea que 
desempeña se desarrolle en un ambiente óptimo, para ello es importante mantener un control 
adecuado sobre el ruido, la temperatura, la iluminación, la distribución del espacio físico y 
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el adecuado equipamiento de las herramientas e implementos que cuiden de la salud de los 
colaboradores tales como: sillas, mouse pad, entre otros. 
Por lo tanto he podido observar que cada colaborador tiene percepciones diferentes 
que pueden variar en función de algunos factores como los mencionados anteriormente, sin 
embargo,  se puede decir que el clima laboral está constituido por las percepciones 
individuales de los grupos de trabajo, pero estas percepciones son compartidas por la gran 
mayoría de los miembros de la organización. Si su percepción es positiva, el ambiente laboral 
generará satisfacción y el clima laboral será considerado como positivo y por el contrario si 
la percepción de los miembros de la organización es negativa se generará insatisfacción y el 
clima laboral será considerado como negativo. 
Pereda (2008) nos presenta algunos indicadores indirectos que nos permiten darnos 
cuenta de que el clima laboral de una organización no es el adecuado y son ausentismo, 
accidentes laborales, conflictividad, rotación externa, baja productividad y existencia o 
incremento de quejas. 
 De acuerdo con Pereda (2008) el clima laboral está relacionado con la motivación y 
la satisfacción, es decir, si un colaborador ya no se siente motivado su desempeño y 
productividad van a disminuir porque su trabajo ya no es retador, ni motivante, ni genera un 
crecimiento para el colaborador por lo que puede  existir rotación externa. Por otro lado el 
nivel de tensión, el liderazgo o incluso las características estructurales como la ubicación, 
jerarquía y toma de decisiones que requiere una organización pueden generar conflictos, 
quejas e inconformidades. El factor físico si no tiene un seguimiento y actualización 
constante puede generar accidentes laborales, ausentismos y enfermedades laborales. 
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   CONCEPTO DE CLIMA LABORAL 
El término clima laboral surge a partir de la Teoría de Campo Lewiniana en donde se 
pretende demostrar cómo el medio influye en  la conducta de los individuos. Lewin, Lippitt 
y White (1940) realizaron un experimento con un grupo de niños en un campamento de 
verano, en donde se expusieron tres grupos de niños a diferentes  tipos de climas obteniendo 
resultados diferentes en función del tipo de liderazgo. 
 Es Rensis Likert (1960) quien orienta  el estudio del clima hacia la organización y en 
lugar de crear ambientes y situaciones ficticias para estudiar el clima como Lewin, lo hace 
en las organizaciones con la finalidad de conversar con los directivos y líneas de supervisión 
para que comprendan la influencia que el clima tiene en los colaboradores de la organización 
y que al mejorarlo la productividad y la organización en general también lo harán. 
Francisco G. (2012, pág. 15) define al clima laboral como: “Las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización acerca del modo en que son las cosas 
alrededor”, al hablar de percepciones, el clima laboral implicaría la interpretación que el 
colaborador tiene acerca de las políticas, valores, liderazgo,  prácticas y  procedimientos 
organizacionales, los resultados de estas percepciones se manifiestan en actitudes que son el 
grado de positividad o negatividad que los individuos poseen acerca de algo o alguien. Las 
percepciones se convierten en actitudes y estas a su vez en comportamientos observables  que  
permiten determinar el clima laboral de una organización. 
 Rodríguez (2006)  dice que las actitudes tienen 3 componentes esenciales y son: el 
componente cognitivo en el que se encuentran las percepciones, las creencias y las 
valoraciones que tiene una persona respecto de una cosa, persona o proceso; el componente 
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emocional que condiciona los sentimientos y que produce aprendizaje; y finalmente el 
componente de carácter comportamental en el cual el individuo elige un comportamiento 
entre una amplia gama de posibilidades. 
Por lo tanto se puede decir que el clima laboral es básicamente la estructura psicológica de 
la organización que se encuentra compuesta por percepciones y que a la vez la diferencia de 
otras.  
Porter y Lawler (1968) explican que el clima laboral se ve influenciado por el 
comportamiento del colaborador como un ser íntegro con sentimientos, emociones, creencia, 
percepciones, motivación y satisfacción laboral, por el comportamiento de su grupo de 
trabajo en donde va a predominar el estilo de liderazgo,  nivel de empoderamiento,  toma 
decisiones y  comunicación; finalmente las macro influencias que tienen que ver con el tipo 
de empresa, es decir la filosofía empresarial, tamaño o actividad de la misma.  
Si bien es cierto que el clima laboral se ve influenciado  por una serie de factores 
externos, también se ve influenciado por uno interno que viene por parte de los 
colaboradores, y que contempla emociones, sentimientos, experiencias previas y finalmente 
las percepciones. El colaborador percibe las condiciones de trabajo que Landy (2004, pág. 
14) define como el: “Conjunto de condiciones que definen la realización de una tarea 
concreta y el entorno en que esta se realiza, en cuanto que estas variables determinarán la 
salud en la triple dimensión de la OMS física, psíquica y social.” 
Furnham, (2001) presenta un concepto más detallado acerca del clima organizacional 
en donde manifiesta tres características que describen la función del clima laboral en una 
organización y son: 
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a) Distinguir una organización de las otras. 
b) Son relativamente perdurables a lo largo del tiempo. 
c) Influyen en el comportamiento de los colaboradores. 
Estas características  que en definitiva diferencian a cada organización y que influyen en el  
comportamiento de las personas son lo que en conjunto Chiavenato (2010) denomina como 
ambiente interno, en función del cual se formarán la percepciones de los colaboradores hacia 
la organización. 
Chiavenato (2010) estipula que “El clima laboral es el ambiente interno que existe en 
la organización y que es percibida o experimentada por los miembros de la organización y 
que influye en su comportamiento” 
2.2. DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL 
 De las definiciones anteriores surge un problema conceptual ya que he llegado a la 
conclusión final de que el clima laboral es el conjunto de percepciones individuales  que son 
compartidas por los colaboradores  respecto de la organización, esto implica que la medición 
del clima laboral se oriente a las percepciones individuales, pero para que exista un clima 
determinado en un departamento, grupo, área u organización se requiere que las percepciones 
posean un grado  de similitud entre ellas, es decir, que los colaboradores en su mayoría 
perciban lo mismo. 
 Benjamín Schneider (1975) refuerza este concepto demostrando que las personas 
desarrollan sus percepciones acerca del clima laboral debido a una tendencia propia de los 
seres humanos que dan orden y significado a su entorno, esto en función de los estímulos a 
los que se encuentran expuestos. 
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 El clima laboral posee varios componentes en función de los cuales se pueden formar 
varias dimensiones que permitirán medir el clima laboral. Gibson (1979) elaboró un cuadro 
en donde muestra la relación existente entre tres componentes básicos del clima laboral que 
son:  
a) El comportamiento: dentro del cual se encuentran el aspecto individual, el aspecto 
grupal, la motivación y el liderazgo. 
b) Estructura de la organización dentro de la cual se encuentra la jerarquía, cadena de 
mando, organigramas y departamentalizaciones. 
c) Procesos organizacionales en donde se encuentran la evaluación de desempeño, el 





























FUENTE: (Gibson, 1974, pág. 44) 
La imagen demuestra  gráficamente cómo cada uno de los componentes influyen 
directamente sobre la conformación del clima laboral y cómo este a su vez es reflejado en el 
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rendimiento y productividad. Brunet (2011) dice que los componentes del aspecto individual 
funcionan como un filtro por medio del cual todos los estímulos percibidos, es decir,  los 
aspectos objetivos de la organización como la estructura o procesos son interpretados  y 
analizados para construir una percepción.(Brunet, 2011) 
 En este contexto  el clima laboral posee varios componentes que intervienen en su 
desarrollo, estos permiten medir objetivamente el clima laboral. (Ramos, 2012) Expresa que 
la fiabilidad de la medición dependerá de la cantidad de dimensiones que se implementen  en 
el cuestionario, para esto se debe discernir cuales son los componentes y dimensiones más 
pertinentes para obtener un resultado fiable que permita conocer la realidad de la 
organización.  
Existe una gran controversia con respecto a cuantas y cuáles deben ser las 
dimensiones que se deben medir dentro de un proceso de evaluación de clima laboral, esto 
se debe a que existen varias teorías y autores que presentan diferentes dimensiones que 
pueden variar entre sí. “Los diferentes investigadores que han abordado la medida del clima 
mediante cuestionarios, no se han puesto todavía de acuerdo en cuanto al tipo de dimensiones 
que tienen que ser evaluadas a fin de tener una estimación lo más exacta posible del clima.” 
(Ramos, 2012) Citando a Brunet (2011) 
Algunas dimensiones varían según los autores como: la estructura organizacional, apoyo y 
relaciones sociales,  a continuación se muestra una tabla con todas las dimensiones que han 





                                            Tabla 2 
















Fuente: (Brunet, 2011, pág. 44) 
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Gil (2012), citando a Lawler y Weick (1970) habla del estudio que realizaron a través 
del análisis de las distintas dimensiones del clima organizacional para finalmente presentar 
cuatro dimensiones que se encontraban en la mayoría de postulados y que conforme a su 
criterio abarcaban la mayor parte de componentes del clima laboral. Las cuatro dimensiones 
son: 
a) Grado de autonomía individual: En esta dimensión se encuentra el nivel de 
responsabilidad del colaborador, su capacidad para cumplir objetivos y también 
la capacidad de auto dirigirse, esto se refiere a que un colaborador pueda realizar 
un trabajo o una tarea que le ha sido asignada y presentarla en una fecha específica 
con un alto nivel de calidad sin la necesidad de que su línea de supervisión le de 
seguimiento de una manera constante.  
 Chiang (2005), En su estudio estadístico presenta que el porcentaje de relevancia 
que los colaboradores le dan a la autonomía en la tarea con respecto del clima 
organizacional es del 0,68%, convirtiéndose en uno de los factores más relevantes 
en cuanto a medición. 
b) Grado de estructura impuesta sobre la posición ocupada: (Sandoval, 2004) , Esta 
dimensión mide el grado de comunicación en la línea de supervisión sobre los 
métodos de trabajo establecidos para cada uno de los empleados por parte de los 
superiores. En la organización es muy importante la comunicación y la claridad 
de la tarea  
c) Orientación hacia la recompensa: abarca la retribución que los colaboradores 
obtienen a cambio de su trabajo, pero en la actualidad se considera más importante 
el salario emocional que el monetario, mismo que tiene que ver con la 
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satisfacción.  Barcos (2012 )habla del hecho de que en el estudio realizado por 
Helliweel Y Huang (2010) donde trataron de considerar el efecto que tiene el 
salario sobre el bienestar subjetivo del trabajador mediante una encuesta 
compuesta por 50 ítems;  se obtuvo que algunos trabajadores presentaron un bajo 
nivel de satisfacción bajo una mala calidad de empleo, pero no  tenían  una 
compensación monetaria por ello, es decir, para algunos colaboradores la 
recompensa sustituye las demás condiciones de trabajo. 
d) Consideración, apoyo y afecto: se refiere al estímulo y el apoyo que  promueva la 
participación y mejore el clima laboral.  Ferro (2013,)  menciona que si se ejerce 
una dirección que promueva el apoyo “donde todos los miembros del equipo 
tengan la oportunidad de contribuir con el cumplimiento de las metas, se garantiza 
el bienestar de los colaboradores, generando un ambiente propicio, donde se 
sentirán más comprometidos y desarrollarán sus actividades con mayor agrado, 
practicando la innovación y la creatividad, que en últimas se verán reflejadas en 
la productividad y la competitividad de la organización.” (Ferro, 2013, pág. 6) 
La revista Financiera (2013)  dice que la confianza generada por la consideración y el apoyo 
son las características más importantes para que el colaborador considere que se encuentra 
en la mejor organización para trabajar. 
Estas dimensiones nombradas anteriormente han cambiado  con el tiempo. Rodríguez 
(2010, pág. 16) presenta un pequeño resumen histórico de las diferentes variaciones que se 
han puesto en práctica para medir el clima laboral: 
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“Litwin y Stinger (1978) proponen nueve dimensiones que explicarían el Clima 
Organizacional, Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafío, Relaciones, 
Cooperación, Estándares, Conflictos e Identidad. Moos (1974). Plantea diez dimensiones 
para definir el Clima Organizacional: Compromiso, Cohesión, Apoyo, Autonomía, 
Organización, Presión, Claridad, Control, Innovación, Comodidad. Patterson et al (2005) 
definen las siguientes dimensiones: Bienestar de los empleados. Autonomía, Participación, 
Comunicación, Énfasis en el entrenamiento, Integración, Apoyo de la Supervisión, 
Formalización, Tradición, Flexibilidad, Innovación, Foco en lo exterior, Reflexión, Claridad, 
Esfuerzo, Eficiencia, Calidad, Presión por producir, Retroalimentación del desempeño .” 
(Rodríguez L. , 2010) 
En definitiva no existe un número preciso de dimensiones para medir el clima laboral, 
sin embargo existe una amplia gama de dimensiones a partir de las cuales se puede conformar 
nuestro cuestionario de acuerdo a las necesidades de la organización. 
2.3. ASPECTOS DEL CLIMA LABORAL 
En el Congreso Internacional de la Asociación Mexicana en Dirección de Recursos Humanos 
(AMEDIRH), Alberto Velázquez Garnica (2007) expuso lo siguiente: "Los estudios de clima 
organizacional miden solamente la percepción, no la realidad. La percepción no es la 
realidad, pero la percepción se impone a la realidad y es más difícil de cambiar" (Garnica, 
2007) 
Esta es una premisa muy importante que recuerda que como organización se trabaja con seres 
íntegros y bio-psico-sociales, de tal manera que no se debe considerar que los trabajadores 
son máquinas que responden a órdenes e indicaciones específicas, sino que por el contrario, 
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se trabaja con seres humanos que se encuentran expuestos a un sin número de estímulos que  
a través de varios procesos psicológicos emiten una respuesta que se presenta como una 
conducta. 
Cristancho (2015) expresa que un clima laboral positivo genera las condiciones adecuadas y 
propicias para el desarrollo de los colaboradores dentro de la organización en función de 
cinco aspectos específicos: 
a) Participación 
Cuando los colaboradores poseen la oportunidad de ser parte activa en su trabajo, es decir, 
opinar libremente, generar nuevas ideas, proponer nuevos métodos y soluciones provocando 
compromiso y pasión, ya que de acuerdo con  Hamel (2009) una de las necesidades de la 
organización es la de formar una comunidad de pasión que aporte a su vez con la 
autorrealización de los colaboradores que se encuentran juntos para la consecución de metas 
u objetivos y además despierta el sentido de trascendencia que Pink (2009) describe como la 
necesidad innata del ser humano por dejar un legado.  
 Las organizaciones con una estructura rígida y tradicional que se resiste a los cambios 
no generan un ambiente participativo ya que los directivos no están dispuestos a probar 
nuevos métodos y se conforman con los mismos resultados. 
 En la actualidad las organizaciones promueven la participación mediante trabajo en 
equipos auto gestionados, Zenteno (2016) explica que esta modalidad de trabajo promueve 
la satisfacción de los colaboradores, ya que gozan de un mayor grado de autonomía e 
independencia, esto no significa que posean una menor carga laboral o que su 
responsabilidades hayan disminuido, sino que por el contrario, poseen la misma carga laboral 
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pero generan mejores resultados en cuanto a desempeño. Cuando los colaboradores tienen 
mayor participación en su trabajo obtienen mejores resultados ya que no hacen únicamente 
lo que su línea de supervisión les ha solicitado, sino que añaden un valor agregado, es por 
ello que se ha demostrado que la implementación de un modelo participativo en las 
organizaciones donde los jefes son los encargados de promover un ambiente equitativo, 
creativo y que generen espacios de comunicación abierta es más efectivo que el modelo de 
supervisión directa, en donde los jefes únicamente delegan responsabilidades, tareas e ideas; 
además de la manera en la que estas deben realizarse. 
Un colaborador  al cual se le permite que participe con ideas y sugerencias va a mejorar el 
resultado y además se lo está formando para que desarrolle una actitud proactiva. 
b) Comunicación 
Bridges (2000) explica que la comunicación es considerada en general como uno de los 
pilares más importantes en función de los cuales se puede conocer el clima laboral de la 
organización a profundidad. La comunicación que se maneja dentro de la organización se la 
conoce como “comunicación interna” y se refiere a cómo se maneja la información dentro 
de la organización. De acuerdo con Costa (1999) la comunicación interna posee tres tipos de 
clasificaciones basadas en el nivel jerárquico y tipo de información: 
 Comunicación Ascendente:  
Es aquella en la que la comunicación fluye desde las posiciones con menor grado de 
jerarquía hacia los cargos de mayor jerarquía de la organización, lo que se transmite son 
quejas, sugerencias, reportes, informes y resultados. 
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 Comunicación Descendente:  
Es aquella en la que la comunicación fluye desde las posiciones con mayor grado de 
jerarquía hacia los cargos de menor jerarquía de la organización, lo que se transmite son 
indicaciones, reglamentos, políticas, filosofía empresarial. La comunicación de la 
información es formal. 
 Comunicación Horizontal:  
Es aquella en la que la comunicación fluye entre las posiciones con el mismo grado de 
jerarquía de la organización, lo que se transmite son informes, resultados, ayuda a la 
coordinación de tareas entre los miembros de un mismo departamento o entre los 
miembros de distintas áreas de la organización. La comunicación de la información es 
informal. 
Costa (1999) explica que la comunicación y el lenguaje promueven un ambiente de 
comprensión y entendimiento motivando a los colaboradores que pertenecen a la 
organización y por ende mejorando el clima laboral. Un buen manejo de la comunicación 
dentro de la organización disminuye la comunicación informal, incertidumbre e 
inseguridad que generan chismes y rumores que atentan en contra del progreso y 
veracidad de la empresa y promueve un clima agradable donde trabajar; ya que los 
colaboradores se encuentran constantemente informados de lo que sucede. Como se 
puede observar un manejo adecuado de la comunicación organizacional hace que los 
colaboradores generen identidad hacia la empresa y se promueve su participación debido 




Delgado (2004) explica que en varios estudios, entre ellos el "Great place to Work", 
demuestran que el reconocimiento es uno de los factores más relevantes para mejorar el 
clima laboral e incrementar el compromiso y satisfacción de los colaboradores, también 
expone que en Latinoamérica no se maneja un sistema de reconocimiento tan fuerte como 
el que se lleva a cabo en los países Anglosajones. 
Aguado (2012) plantea una importante diferenciación entre recompensa monetaria y 
reconocimiento debido a que se basan en dos mecanismos de motivación distintos; la 
recompensa es una compensación, es decir la retribución o el pago por un servicio 
prestado, por el que se le da el carácter de “Instrumental” ya que hay una dinámica de 
costo-beneficio en el que hago algo para recibir algo, por el contrario el reconocimiento 
tiene un enfoque “Emocional” ya que con este se muestra el valor y el aprecio por la 
labor, esfuerzo y dedicación de los colaboradores en relación a lo desempeñado. 
Nelson (1997) presenta una lista de opciones mediantes las cuales se puede reconocer el 
trabajo de los colaboradores de la organización: 
 Felicitar personalmente al colaborador o colaboradores por el trabajo realizado 
 Emitir una comunicación masiva expresando felicitaciones sobre los resultados y 
desempeño obtenidos. 
 Realizar reuniones para festejar el éxito individual o del equipo, etc. 
Aguado (2012) plantea que el reconocimiento incrementa el autoestima de los colaboradores, 
los  involucra y compromete con su trabajo, promueve el aprendizaje y superación 





El Comercio (2006) publicó en su columna de finanzas la historia de un ejecutivo que se 
encontraba en el ascensor y lo detuvo por un tiempo para que el mensajero de su organización 
lograse entrar, cuando se le preguntó al ejecutivo por qué lo había hecho, este respondió que 
por respeto hacia su colaborador y para que no tuviera que esperar más tiempo cargando las 
cajas que llevaba en brazos. 
Demostrando que el respeto es un valor esencial dentro de las organizaciones y pese a que 
muchas han incluido este valor dentro de su filosofía organizacional no lo han hecho parte 
de su día a día. El respeto debe comenzar desde los líderes ya que es la base de una buena 
educación y además quien es respetuoso gana el aprecio de los demás y su admiración 
fomentando confianza y accesibilidad. 
Dentro de una organización el respeto debe extenderse a una gama circunstancias, entre ellas 
se encuentra el respeto hacia los demás, hacia creencias,  ideas,  orientación sexual,  raza,  
etnia,  políticas,  reglamento interno,  filosofía organizacional, entre otros. 
El respeto en definitiva facilita y mejora las relaciones interpersonales y grupales, 
disminuyendo la rivalidad e incrementando la proactividad y la unión de todos los miembros 
de la organización. 
e) Competitividad 
En la actualidad el  mundo se ha globalizado y cambia constantemente en función de las 
necesidades y requerimientos de los clientes, la globalización ha acelerado e incrementado 
la demanda tanto a nivel empresarial como personal, requiriendo el desarrollo de 
adaptabilidad para lograr afrontar la constante ola de cambios producida por la globalización. 
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 Cristancho (2005) dice que cuando los colaboradores perciben que su ambiente laboral posee 
las condiciones adecuadas para trabajar su desempeño se incrementa  y promueve una 
competitividad sana entre colaboradores. 
Varela (1991) plantea lo siguiente: “Al existir un ambiente agradable y confortable para las 
personas, estas comienzan a buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo, no solo quieren 
desarrollar su trabajo rutinario, tratan además de buscar formas de hacer que su labor se 
convierta en algo interesante y que puedan desde allí aportar diferentes ideas dentro de la 
organización.”  (Varela, 1991, p.2) 
Esto demuestra que cuando los colaboradores se sienten cómodos aportan un plus adicional 
a su trabajo, incrementando su desarrollo y subiendo el nivel de competitividad laboral entre 
los miembros de la organización y por lo tanto también de la organización. 
2.4.BENEFICIOS ORGANIZACIONALES 
En la actualidad cuando se habla de clima laboral en el ámbito organizacional ya no se lo 
considera como un gasto innecesario, por el contrario, es considerado como una inversión 
para la organización. Feingold (2014) Gerente General de la empresa Contract, una empresa 
dedicada al diseño y la construcción de espacios de trabajo explica que con el paso de los 
años el clima organizacional más que un beneficio se ha convertido en un requisito para 
satisfacer las necesidades físicas y psicológicas de los colaboradores de la organización, 
también habla acerca de cuatro beneficios puntuales que se derivan de un adecuado manejo 
y control del clima laboral y que requieren de  una módica inversión monetaria: 
a) Mejora de la retención y la contratación de personal: 
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Encontrar personas que cumplan con el perfil requerido para una determinada posición 
es una tarea delicada y compleja, sin embargo Norman Berra, (2014) comenta que en la 
actualidad las organizaciones han centrado sus esfuerzos en la retención del personal antes 
que en la adquisición del mismo; esto se debe a la necesidad de las organizaciones por 
mantener dentro de su organización a los recursos y talentos más valiosos,  mismos que les 
permitirán desarrollar estrategias innovadoras para estar un paso delante de la competencia. 
En el año 2013 HUCAP  consultora especializada en gestión estratégica del Capital 
Humano, Cambio y desarrollo Organizacional, presentó una serie de acciones efectivas que 
promueven la retención del personal y encabezada por el adecuado manejo del clima laboral. 
Estos resultados fueron obtenidos en función de estudios previos aplicados a varias 
organizaciones.   
Se ha comprobado que las organizaciones que poseen un adecuado clima laboral logran 
no solo retener al personal, sino que también lo incentivan a trabajar dando lo mejor de sí, 
esto se convierte en un beneficio para la organización bajo la siguiente premisa: Una 
organización que se preocupa por el clima laboral y el bienestar de sus colaboradores no solo 
retendrá al personal sino que le dará identidad e incentivará fidelidad en sus colaboradores;  
cuando los colaboradores se sienten satisfechos su desempeño mejora y lo comentan con 
agentes externos, esto quiere decir que cuando una organización promueve un buen cima 
laboral retiene el personal y además promueve que  los nuevos talentos quieran formar parte 
de la organización, lo que facilita la contratación de personal con los perfiles requeridos por 
la misma. 
b) Aumento de la productividad: 
La productividad es un tema que le interesa a todas las organizaciones, sea pequeña, 
mediana, grande, nacional o multinacional; ya que una organización que no sea productiva y 
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no genere ingresos no tiene sentido.  Si partimos de esta idea se puede comprender cómo el 
clima laboral beneficia a la organización. La fuerza productiva de la organización son los 
trabajadores, es por ello que la organización debe enfocarse en su bienestar debido a la 
relación proporcional que existe entre ambos, es decir a mayor clima laboral mayor 
productividad y a menor clima laboral menor productividad. 
En los estudios realizados por Great Place to Work (2007) se determinó que los 
colaboradores que se desenvuelven en un clima organizacional adecuado tienden a elevar su 
nivel de producción y esto se debe a cinco elementos específicos: 
1. Credibilidad: 
Este elemento se encuentra relacionado con la comunicación existente entre las líneas 
de supervisión y sus colaboradores, ya que estos esperan que exista elocuencia entre lo que 
se dice y lo que se hace; por ejemplo: si la organización comunica que se realizarán 
actividades para mejorar el trabajo en equipo, lo que los colaboradores esperan es que se 
cumpla lo prometido y no que únicamente se recepten ideas que no llegan a concretarse. 
2. Respeto: 
Los colaboradores son más productivos cuando sienten que  gozan de la libertad y la 
aprobación para aportar ideas, generar proyectos y emprender estrategias innovadoras para 
el crecimiento, mejora y expansión de la organización. 
3. Imparcialidad: 
Se refiere al trato equitativo e igualitario de la línea de supervisión hacia todos los 
colaboradores, en donde todo rasgo de favoritismo y  privilegio han sido eliminados, se 
desarrollan en un ambiente justo y equitativo, de lo contrario se impulsará un clima 





Se refiere a las relaciones interpersonales del colaborador con su equipo de trabajo y 
sus compañeros; se enfoca en los comportamientos de los trabajadores en situaciones 
cotidianas  y de estrés. 
5. Orgullo: 
Se refiere a los sentimientos y emociones que posee el colaborador hacia la 
organización, su departamento o su equipo de trabajo. 
Como se ha visto anteriormente todos estos elementos componen el clima laboral y a 
su vez incrementan la productividad de una manera práctica y sin la necesidad de grandes 
inversiones. Es importante recordar que trabajamos con seres humanos bio-psico-sociales, 
así que como organización se debe velar por la integridad de todos los colaboradores. 
c) Reducción de la tasa de ausentismo:  
El Great Place to Work (2007) demostró que el manejo adecuado del clima laboral dentro de 
las organizaciones disminuye el ausentismo de un 20% a un 2% al año, además de reducir 
las enfermedades psicosociales que se generan en un clima laboral inadecuado. 
d) Fuerza de trabajo más comprometida, relajada y feliz:  
La Directora de Salud y Beneficios de la Consultora MERCER, Laura Roldan (2014) 
comenta que una de las estrategias más empleadas en el mercado para generar una fuerza de 
trabajo más comprometida y satisfecha es enfocarse en el salario neto del colaborador además 
de diseñar un nuevo paquete de beneficios organizacionales. Esta estrategia se fundamenta 
en la combinación del salario monetario que hace referencia a la cantidad de dinero que 
percibe un colaborador por el trabajo que realiza en la organización y el salario emocional 
que Gay Puyal (2009) denomina como aquello que la organización puede ofrecer para 
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mejorar la satisfacción y bienestar del colaborador y que la diferencia de las demás 
organizaciones.  
Dentro de los beneficios emocionales se pueden considerar los siguientes: Día libre 
por cumpleaños, viernes casual, trabajo desde casa, horario de verano, obsequio por el 
nacimiento de un bebé, flexibilidad de horario, horario de maternidad, jornadas deportivas, 
entre otras. Estos beneficios cuyo enfoque tiende a promover el ámbito social, personal y el 
equilibrio trabajo-familia no requieren de un presupuesto elevado, sin embargo sus ventajas 
lo son. 
Los colaboradores que se desenvuelven en un clima laboral adecuado producen 
identidad y gratitud hacia la empresa ya que esta no se enfoca únicamente al desarrollo y 
productividad de la misma, sino que también se preocupa por el cuidado y la integridad de 
cada uno de los colaboradores que forman parte de la organización.  
Una organización feliz y relajada promueve un mejor desempeño, genera ideas nuevas y 
creativas volviéndose proactiva. 
 
2.5. FACTORES QUE INTERVIENEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
José Estrada (2009) plantea que existen cinco factores que se deben tomar en cuenta para 
promover un adecuado clima laboral: 
 Ambiente físico: 
Se refiere al lugar o espacio físico en donde el trabajador realiza su trabajo, dentro de esta 
división de encuentran varios elementos que deben ser considerados como: las instalaciones, 
ubicación del edificio va a depender del giro del negocio y del espacio que requiera; la 
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distribución de las oficina que debe procurar mantener un área de trabajo espaciosa y que 
guarde la privacidad; los equipos tecnológicos deben promover una postura ergonómica, la 
temperatura, y el nivel de ruido. 
 Características estructurales: 
Tienen que ver con el tamaño  y tipo de la organización, su estructura formal, el estilo de 
liderazgo, etcétera. A partir de los cuales se desprenderán datos específicos y únicos de cada 
organización como la filosofía y valores empresariales, mismos que nos dan un indicio del 
clima laboral existente en la organización. 
 Ambiente social: 
Se refiere a las relaciones interpersonales que los colaboradores mantienen dentro de la 
organización con sus compañeros de trabajo, se tiene en cuenta la inteligencia emocional de 
los colaboradores, los conflictos, rumores y el sistema de comunicación que se emplea en la 
organización.  
 Características personales:  
Paúl M. (2007) recuerda que el clima laboral es la constitución de las percepciones 
individuales mismas que se encuentran fundamentadas en las aptitudes, actitudes, 
motivaciones y  expectativas de cada individuo. Por lo que las características individuales de 
los colaboradores  ayudan a comprender sus percepciones y necesidades para desarrollar un 
manejo adecuado del clima laboral. 
 Comportamiento organizacional:  
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Barón y Greenberg (1990,pág. 4) explican que el comportamiento organizacional  “Busca el 
conocimiento de todos los aspectos del comportamiento en los ambientes organizacionales 
mediante el estudio sistemático de procesos individuales, grupales y organizacionales; el 
objetivo fundamental de este conocimiento consiste en aumentar la efectividad y el bienestar 
del individuo." Aquí encontramos variables como la productividad,  ausentismo, la rotación, 
satisfacción laboral y  el nivel de tensión. 
En conclusión, el clima laboral es la suma de una serie de percepciones individuales acerca 
de una serie de elementos y factores que se encuentran presentes en el lugar de trabajo 
donde los colaboradores desarrollan sus funciones. 
2.6.ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN. 
La última medición que se realizó en OCP Ecuador S.A. de acuerdo con (Troya, 2016) 
Coordinadora de Bienestar Social fue en el año 2011; la encuesta de clima laboral se 
enfocó en tres áreas: equipo, liderazgo y organización. La puntuación general de clima 








 MARCO METODOLÓGICO 
 
3. Tipo de investigación 
 
 El tipo de investigación de esta disertación fue de tipo descriptivo ya que se enfoca 
en el estudio del subsistema de clima laboral y los componentes que lo conforman y que 
influyen de manera directa o indirecta en su desarrollo. Se midió el concepto mencionado 
anteriormente con varias técnicas metodológicas  tales como: entrevista y análisis 
documental, mismos que nos  permitieron obtener información pertinente para la elaboración 
del plan de intervención.  
3.1. Diseño de investigación 
 El diseño de esta investigación fue no experimental - transeccional ya que se observó 
el fenómeno en su ambiente natural, es decir, se recolectó información de la organización 
para en función de su análisis proceder a desarrollar el plan de mejoramiento de clima laboral 
de OCP S.A. Ecuador. 
Se empleó el uso de fuentes primarias por medio de las cuales se obtuvo información 
directa  y fuentes secundarias para el desarrollo del marco teórico se empló la recolección de 
información por medio de libros, artículos y medios de comunicación. La técnica de 
recolección de información se realizó por medio de entrevistas a los encargados de las áreas 





Se empleó un cuestionario adaptado a las necesidades de la organización OCP S.A. 
Ecuador y se dio prioridad a tres factores específicos que son: liderazgo, organización y 
equipo; cada uno de estos factores considera otros sub factores que se detallan en la tabla No. 
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                   Tabla 3 












La encuesta (Anexo 1) fue enviada de manera virtual mediante el programa “Evolution” a 
todos los colaboradores de OCP S.A., Se envió un comunicado al correo corporativo de cada 
uno de los colaboradores para que realicen la encuesta, se les dio 15 días para llenar el 
instrumento desde el lunes 26 de septiembre del 2016 hasta el Lunes 10 de octubre del 2016, 
dentro de este periodo de tiempo se monitoreaba continuamente el progreso de la respuesta 
por parte de los colaboradores y en la última semana se realizaron llamadas y se enviaron 




Dado que muchos de los colaboradores se encuentran en estaciones, la respuesta  de 
las encuestas se las obtuvo en su gran mayoría en la semana del 3 al 10 de octubre. 
Finalmente la encuesta fue aplicada  a un total de 221 colaboradores. Se había previsto al  
inicio de esta investigación que la encuesta se aplicaría a una muestra de 275 personas pero 
debido a la caída del valor del petróleo a mediados de este año, OCP Ecuador tuvo que 




3.2.1.  Encuesta 
 
El Instrumento que se empleó para la medición del clima laboral fue elegido y 
elaborado por la organización de acuerdo a sus necesidades actuales y se enfocó en tres 
factores: liderazgo, organización y equipo, alrededor de las cuales se elaboró un cuestionario 
de 69 preguntas de las cuales finalmente se aplicaron 21. 
 
El Instrumento inicial fue elaborado por Karina Calderón  en el 2015 y ha sido 
modificado por Gabriela Muirragui en el presente año. El cuestionario que se emplea y que 
ha sido modificado por OCP S.A. es similar al instrumento empleado por Litwin & Stringer, 
1968) y al modelo empleado por Great Place to Work ya que se enfoca en las percepciones 
que los colaboradores tienen sobre su trabajo y las condiciones en las que se desenvuelve, 
consta de una estaca de 5 respuestas: 1.Nunca, 2. Casi nunca, 3. Aveces, 4. Casi siempre y 5. 
Siempre. 
Y para la interpretación se lo realiza de acuerdo con la siguiente tabla: 
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                       Tabla 4 





Al ser un instrumento que ha sido modificado a las necesidades de la organización 
este no consta con un porcentaje de confiabilidad y validez certificadas. 
Es importante recalcar que dentro de las actividades programadas en el plan de trabajo 
se encontraba el “determinar por equipos de trabajo las áreas con menor puntuación” pero 
esto no se pudo llevar a cabo ya que OCP S.A. actualmente está atravesando un proceso de 
reestructuración de cargos y de áreas a causa de los resultados obtenidos en la evaluación  de 
desempeño de este año; por tal motivo la organización decidió enfocarse en la medición del 
clima laboral de toda la organización y no por áreas o equipos de trabajo. 
 
3.2.2.  Entrevista 
La entrevista se realizó a la Coordinadora de Bienestar Social quien realizó los 
cambios pertinentes a la encuesta de clima laboral este año y los enfocó a las necesidades y 
requerimientos de la organización. Se llevó a cabo el viernes 14 de octubre del presente año 
en las oficinas de OCP S.A. Quito a las 15H40. La entrevista que se llevó a cabo fue 
semiestructurada y consta de 8 preguntas (Anexo 2) con la finalidad de obtener información, 










Se tenía previsto otra entrevista con la encargada de Capacitación, Karina Calderón, 
que fue quien elaboró la encuesta en el año 2015, sin embargo no fue posible realizarla debido 
a que por motivos de reducción de personal dejó la organización en Agosto del presente año.  
Quien actualmente se encuentra en el área de capacitación no se encuentra al tanto 
del clima laboral debido a que OCP S.A. se encuentra en un proceso de reestructuración de 


















3.3. RESULTADOS DE LA ENCUESTA 








         Figura 3: Encuesta, Pregunta 7 
 
Los resultados de la encuesta muestran que en OCP S.A. no maneja  adecuadamente 
las promociones internas y el plan carrera, si bien es cierto los puntajes no son demasiado 
bajos pero demuestran la existencia de un área que puede ser desarrollada para generar 
mejores resultados. (Pérez, 2015) dice que el mejorar el plan carrera y las promociones 
internas elevan los niveles de compromiso hacia la organización, mejoran el desempeño de 
los colaboradores, los desarrolla, disminuye la taza de rotación y además retiene al personal 
en la organización.  
Trabajar en estos aspectos le ahorra tiempo y dinero a la organización además de que 
genera identidad y fidelidad de los colaboradores hacia la organización. 
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Figura 6: Encuesta, Pregunta12 
 
 La encuesta muestra que el 21% de la muestra siente que nadie se preocupa por su 
bienestar, el 5 % no se encuentra satisfecho con los beneficios organizacionales y el 37% 
siente que no reciben un reconocimiento por su trabajo.  
 Debido a la baja del petróleo a mediados de este año OCP S.A. se vio forzado a 
prescindir de los servicios de algunos de sus colaboradores, por tal motivo actualmente no es 
posible generar un tema de aumento de sueldos o bonificaciones, sin embargo se pueden 
fomentar beneficios organizacionales que incentiven a los colaboradores. 











Figura 9: Encuesta, Pregunta 15 
 
La encuesta demostró que el 33% de la muestra no son felicitados  por la excelencia 
en su trabajo diario, el 21% no es alentado a aportar para aportar nuevas ideas o estrategias 
y el 21% no recibe retroalimentación de sus jefes o líneas de supervisión. El manejo de 
liderazgo se encuentra un poco deteriorado. (Guiu, s.f.) Explica que el líder que permite a sus 
subordinados desarrollarse y los escucha se convierte más que en una autoridad un modelo a 
seguir por sus colaboradores. 
El líder es una parte fundamental para la organización, ya que un departamento puede 
mejorar o empeorar gracias a sus líderes, es necesario mejorar el liderazgo para obtener una 









Figura 10: Encuesta, Pregunta 21 
El 20% de los colaboradores no posee una adecuada comunicación acerca del avance y 
progreso de la organización, esto también pudo haberse dado debido a la reducción de 
personal que se llevó a cabo a mediados de agosto, lo que generó mucha incertidumbre y dio 
paso a los rumores. No existe una comunicación directa y adecuada entre los colaboradores 
y los niveles de alta gerencia. 
Análisis comparativo de la condición del clima laboral 2001 y 2016 
  Tabla 5 








 El valor máximo de puntuación es 100, para la interpretación de los resultados se 
utiliza la siguiente escala: 
 
 
EQUIPO 81,8 88,2 6,4
LIDER 78,1 81,3 3,2
ORGANIZACIÓN 77,4 87,3 9,9
PROMEDIO CLIMA 79,10 85,6 6,5





# PARTICIPANTES 214 221
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        Tabla 6 
Definición de la escala para medición del clima laboral OCP S.A. 2016 
 
Fuente: (OCP, 2016) 
 
 
 Pese a la crisis petrolera que ha afectado al país por la caída del precio del barril en el 
presente año se puede observar que el clima laboral ha incrementado en un total de 6,5 puntos, 
el promedio de clima laboral del año es de 85,6 y el del año 2011 fue de 79.1. Este es un 
valor muy motivante como organización ya que pese a que en el año 2011 el petróleo se 
encontraba en apogeo y en la actualidad se encuentra en crisis el puntaje del clima laboral se 














Figura No. 21: Comparación del clima laboral de OCP 2011 y 2016 
 
3.4. RESULTADOS DE LA ENTREVISTA 
En la entrevista con la Coordinadora de Bienestar Social de OCP. Comentó que trabaja por 
un tiempo de 5 años y 5 meses en la organización, por lo que conoce el funcionamiento total 
de la organización, además considera que el manejo y medición del clima laboral es un aporte 
muy importante para OCP S.A. pues es un instrumento que permite identificar las áreas de 
mejora para el bienestar de los trabajadores de la organización permitiendo un desarrollo 
continuo tanto para la organización como para la empresa. Explica que los resultados le 
sorprendieron ya que en el 2011 el petróleo se encontraba en auge y por lo tanto la 
organización se encontraba en un momento próspero y en la actualidad OCP S.A. atraviesa 
un momento de crisis económica y de reducción de personal y pese a ello ha incrementado 
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un total de 6,5. Gabriela comenta que no esperaba ver un incremento de resultados debido a 
la crisis y cambios actuales que se han implementado en los últimos años sin embargo se 
siente orgullosa de los resultados ya que reflejan que todo el esfuerzo de Recursos Humanos 
ha dado fruto en  cada uno de los colaboradores de la organización. Comenta también que a 
su consideración la razón por la cual el clima laboral a incrementado pese a los 
inconvenientes por los que han atravesado en la organización se debe a que en todos los 
procesos siempre se dio prioridad  al bienestar de los colaboradores, por ejemplo en la 
temporada de reducción de personal se decidió prescindir de los servicios de dos Gerentes en 
lugar de 18 colaboradores que trabajan en las estaciones de OCP; fue una decisión muy difícil 
pero de ese modo más colaboradores conservaron su empleo, otra razón es porque se ha dado 
mucha importancia al aspecto humano de los colaboradores brindándoles ayuda en todo lo 
que requieran y necesiten; el pasado 16 de abril con el terremoto dos de los colaboradores lo 
perdieron todo así que como organización adquirimos dos terrenos y se los entregaron, 
además se solicitó a la organización que aquellos que quisieran donar alimentos, ropa, 
electrodomésticos o lo que desearan podían hacerlo, de este modo se ha logrado fomentar en 
nuestros colaboradores un sentimiento familiar en donde cada uno cuida del otro. 
Se ha empleado también estrategias que incentivan y motivan a los colaboradores como el 
no recuperar los días de feriado o de salir al medio día todos los viernes del mes de Agosto 
para que puedan pasar tiempo con su familia, ahora no todos son incentivados por el área 
monetaria y es eso lo que hemos venido fortaleciendo. 
Uno de los resultados que me sorprendió es con respecto al liderazgo, si bien es cierto no es 
muy bajo pero es un aspecto que puede mejorarse completamente y que por supuesto afecta 
a la organización. 
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 Las áreas de atención prioritaria a mi criterio son la comunicación, los beneficios 
organizacionales y el liderazgo. 
  
 En conclusión, se puede decir que el puntaje obtenido en la medición de clima laboral 
de OCP del año 2016 no tiene puntajes demasiado riesgosos y que requieran de una atención 
alarmante, más bien son resultados que muestran oportunidades de mejora y superación, las 
áreas en las que se trabajarán van a permitir que el clima laboral de OCP mejore y disminuya 
el impacto que genera la reducción del valor del petróleo en la organización. 
 
En la siguiente tabla se detallan las áreas con mayor puntuación y las de menor 











Satisfacción en el puesto de trabajo
Condiciones de trabajo
Colaboración
Claridad de la tarea y objetivos












Belén Gómez Pereira (2016)  dice que cuando se habla de clima organizacional se 
debe enfocar en acciones factibles y viables que generen un cambio tanto en la organización 
como en los colaboradores para mejorar los resultados obtenidos en la medición de clima 
laboral del presente año. Asegura también que no es necesario enfocarse en grandes y 
costosas acciones, se pueden implementar estrategias de bajo costo pero con grandes 
resultados.  
Luego de haber analizado los resultados de la medición del clima laboral de OCP 
2016 se han desarrollado una serie de actividades planificadas, sistemáticas y factibles 
enfocadas al mejoramiento del clima laboral. 
 
4.1.  PLAN DE INTERVENCIÓN PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA 
LABORAL DE OCP 
4.2.  OBJETIVO GENERAL DEL PROYECTO: 
 El objetivo principal del Plan de Mejora del Clima Laboral es el de mejorar todos 
aquellos aspectos críticos que se han manifestado en los resultados de las encuestas de 





4.3. SUBPROYECTOS ENFOCADOS A LAS ÁREAS DE MENOR 
PUNTUACIÓN 
 Al considerar cuatro áreas de menor puntuación en el diagnóstico de clima laboral, 
se identificó cuatro subproyectos, uno por cada área y los mismos se detallaran en las 
siguientes tablas, tanto en forma general y el detalle con su respectivo presupuesto. 
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                          Tabla 8 










































ÁREA:  Recompensa y Reconocimiento 
OBJETIVO  
Fomentar el reconocimiento continuo y oportuno de los logros personales y 
grupales de los colaboradores de la organización. 
 
ACTIVIDADES 
1. Implementación Nuevos Beneficios a Empleados                                                                            
2. Promover el beneficio de tiempo flexible                                                                                         
3. Hoy Trabajo con mamá y papá                                                                                                             
4. Visita de las esposas a las estaciones de Bombeo OCP                                                                   
5. Promover actividades de integración                                                                                                    
6. A poyo familiar de trabajo social                                                                                                           
7. Taller de Coaching - Feedback 
 
SUPUESTOS 
A. Autorización del Gerente de RRHH                                                                                                     
B. Disponibilidad y disposición de horarios de los colaboradores                                                         
C. Aprobación de presupuesto organizacional                                                                                          
D. Organización de las fechas de trabajo del personal de campo. 
 
INDICADORES 
1. Plan de beneficios 2016                                                                                                                           
2. Número de días de tiempo flexible de cada colaborador                                                                    
3. Número de colaboradores que son padres y madres                                                                           
4. Número de colaboradores que tienen esposas de cada estación de bombeo.                                                                                                                                                      
5. Actividades de integración                                                                                                                    
6. Número de personas que han accedido al apoyo familiar de trabajo social                                                                                                                                                           




1. Plan de beneficios 2016                                                                                                                           
2. Informe anual del uso de tiempo flexible, e-mails organizacionales enviados a la 
organización                                                                                                                                                        
3. Lista de asistencia de los hijos de los colaboradores                                                                          
4.Lista de visitas de las esposas de los colaboradores                                                                                                                                                    
5. Plan de actividades de integración                                                                                                     
6. Informe anual del  apoyo familiar de trabajo social                                                                                                                                                           
7.Lista de asistencia 
 




Tabla Detallada y Presupuesto, Subproyecto: Recompensa y Reconocimiento   
 
 
ÁREA:  Recompensa y Reconocimiento           
ACTIVIDAD DETALLE INSUMOS PRESUPUESTO MONITOREO  EVALUACIÓN  DESTINATARIOS 
1. Implementación 
Nuevos Beneficios a 
Empleados                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  
Generar reuniones con los miembros de Recursos Humanos para elaborar una lista 
de beneficios organizacionales, sociales y familiares para los colaboradores de 
OCP, para los cuales se requiere un presupuesto bajo y que satisfaga las 
necesidades de los colaboradores tanto de las estaciones de bombeo como de las 
oficinas en Quito. Luego de este proceso se presentará la propuesta al Gerente 
General  para que el proyecto sea aprobado y por consiguiente pueda ser 
socializado e implementado inmediatamente. 
1. Computador           
2. Flash 

















2. Promover el beneficio 
de tiempo flexible  
Buscar el equilibrio emocional mediante la administración del tiempo, este es un 
beneficio específico que cuenta con varios micro-proyectos que permiten que los 
colaboradores puedan compartir tiempo para solucionar inconvenientes, paras en 
familia, entre otros. A continuación se detallan los micro-proyectos de tiempo 
flexible: 
1. Horario de Verano: Durante todo el mes de Julio los colaboradores 
tanto de Quito como de Campo tendrán acceso a un horario de trabajo 
especial, Los días viernes la jornada laboral será de 7 a 13:00 pm para 
que puedan compartir tiempo en compañía de su familia.  
2. Beneficio Pico y placa: Los colaboradores de Quito que poseen 
automóvil deberán presentar la copia de la matrícula de su automóvil y 
especificar el día especifico en el cual tienen “Pico y Placa” para 
registrarlos en una matriz general que es manejada por RRHH en el 
área de Bienestar Social. Luego de este procedimiento el día en el que 
el colaborador tenga “Pico y Placa” tendrá un horario de trabajo de 
7am a 15 pm para que no tenga ningún inconveniente en la venida y el 
retorno a su hogar. 
3. Tarde  de Madre Y Padre: Los colaboradores que sean padres tendrán 
una jornada de trabajo de 8:00 am a 12:00 pm en el día de la madre y 
el día del padre, se aplica al¿ todo el personal 
4. Jornada para ti: Todos los colaboradores contaran con cuatro días que 
pueden ser usados como ocho medios días  o como días completos 
para solucionar imprevistos o hacer uso de ellos como bien lo 
requieran. Cada colaborador deberá enviar un mail a su jefe inmediato 
y a RRHH indicando que hace uso de este beneficio, el tiempo y el día 
en que lo va a utilizar, esto será registrado en una matriz en la que se 
ubicará el nombre del colaborador, el día de uso y los días faltantes 
para llevar un registro individual. 
1. Computador           
2. Registro en 







envío de mails 
por parte de los 
colaboradores 
indicando que 




















5.  Tarde de cumpleaños: Los colaboradores con turnos 5-2 (5 días 
laborables y 2 de descanso) tendrán una jornada laboral de 8:00 am a 
12:00 pm el día de su cumpleaños  
6. Feriados no recuperables: Los feriados no deberán ser recuperados por 
parte de los colaboradores. 
3. Hoy Trabajo con mamá 
y papá 
Implementar el beneficio Hoy trabajo con mamá y papá. En los meses de julio y 
agosto que los niños y adolescentes de  8 a 15 años se encuentran en su período de 
vacaciones mediante una inscripción de sus padres en RRHH pueden venir un día 
entero a las oficinas de OCP para tener ese día actividades laborales sencillas y 
tengan un día de oficina. Durante los dos últimos jueves del mes de Julio y los dos 
primeros viernes del mes de Agosto los colaboradores pueden inscribir a sus hijos 
en un día específico para que los acompañen a trabajar, recibirán una identificación 
de miembros OCP con su nombre, un refrigerio y una fotografía como recuerdo de 
su visita. 
1. Computador         
2.Hojas                          
3. Impresiones 
en papel                                 
4. Publicidad 
en  carteleras     
5. Credenciales    
6. Refrigerio        
7. Fotografías 
$ 6.000,00  








4. Visita de las esposas a 
las Estaciones de Bombeo 
OCP   
Durante la primera semana de Julio las esposas de los colaboradores que trabajen 
en estaciones de bombeo podrán visitar a sus esposos un solo día de la semana, los 
colaboradores deberán llenar una solicitud indicando el día en el que sus esposas 
los visitaran mediante un mail a su supervisor y a RRHH para realizar los ajustes 
necesarios para facilitar el acceso y el almuerzo de las esposas en las estaciones. El 
horario de visita será de Lunes a Viernes entre 10:00 am 3:00 pm. 
1. Computador         
2.Hojas                          
3. Impresiones 
en papel            
4. Refrigerio                           
$ 280,00  
Lista anual de 









5. Promover actividades 
de integración  
Realizar actividades de integración coordinadas por RRHH que serán socializadas 
por vía intranet y mail corporativo, se formarán equipos por áreas para el 
campeonato de futbol en el mes de Octubre y los horarios de los partidos se 
establecerán de tal manera en la que todos los colaboradores puedan participar. 
OCP se encargará del valor correspondiente al alquiler de las chanchas de juego. 
1. Computador         
2.Hojas                          
5. Juego de 
cartas                              
4. Pelotas 
$ 500  
Lista de 
inscripciones de 








6. A poyo familiar de 
trabajo social 
Apoyar en el manejo de conflictos familiares, asesoría y remisión de casos  sociales 
de las personas que lo necesiten, La persona encargada de Bienestar Social de la 
organización será la encargada de asistir y gestionar la ayuda necesaria que 
requieran los colaboradores y en la medida en la que OCP pueda asistirlos. 
1. Computador  








7. Taller de Coaching - 
Feedback 
Desarrollar las habilidades de retroalimentación y recompensa en los mandos altos 
y medios para que sus habilidades de reconocimiento y valoración al personal 
mejoren. La primera semana de marzo los cargos medios y altos de la organización 
recibirán una capacitación de Coaching por parte de la Coach Karina Calderón, que 
es colaboradora de la organización, la capacitación se la realizará en un horario de 
8 am a 13pm con una duración de 5 horas en las instalaciones de OCP Quito, 
finalizado la capacitación y con la lista de asistencia se les entregará un certificado 
a los participantes 
1. computador      
2. Infocus                          
3. Hojas                  
4. Esferos             
5. Copias         
6. Certificados   














      Tabla 10 





ÁREA:  Liderazgo 
OBJETIVO  
Capacitar  a los mandos altos y medios para que puedan dirigir y coordinar 
a los colaboradores que se encuentran a su cargo de una manera eficiente y 
proactiva. 
ACTIVIDADES 
1. Capacitación Habilidades Gerenciales                                                                              
2.Capacitación Liderazgo Autentico 
3. Certificación de Coaching                                                                                                                             
 
SUPUESTOS 
A. Autorización del Gerente de RRHH                                                                                     
B. Disponibilidad de los Gerentes y Supervisores de OCP S.A.                                            
C. Aprobación de presupuesto organizacional                                                                                
D. Organización de las fechas de trabajo del personal de campo. 
 
INDICADORES 1. Número de personas que aprobaron los talleres y capacitaciones 
 
FUENTES DE VERIFICACION 
1. Lista de asistencia                                                                                                                            
2.  Lista de asistencia                                                                                                                            
3. Evaluaciones de cada uno de los participantes 
 
SOSTENIBILIDAD Promover una política de capacitación continua con temas relacionados a 











    Tabla 11 
Tabla Detallada y Presupuesto, Subproyecto: Liderazgo 
 
 
ÁREA:  Liderazgo           
ACTIVIDAD DETALLE INSUMOS PRESUPUESTO MONITOREO  EVALUACIÓN  DESTINATARIOS 
1.  Capacitación 
Habilidades 
Gerenciales                                                                               
Fortalecer habilidades y competencias en los colaboradores que poseen el cargo de 
Gerentes. 
Los gerentes de la organización deberán asistir a la Capacitación de “Habilidades 
Gerenciales” en la Escuela de Empresas de la Universidad San Francisco de Quito, Tiene 
duración de un mes con clases tres veces a la semana de 4 horas por día, Se llevará a cabo 
en las instalaciones de la USFQ e iniciará el 6 de septiembre 
1. Computador           
2. Flash Memory            
3. Presentación 
en Power Point    
4. Capacitador    
5. Break                  
6. Sala de 
capacitación 
 
















Fomentar el desarrollo integral de los mandos altos y medos a través de la adquisición y 
profundización de conocimientos y habilidades que permitan la formación de líderes capaces 
de influenciar de manera positiva en los colaboradores. Se llevará a cabo en la Escuela de 
Empresas de la Universidad San Francisco de Quito, Tiene duración de 6 horas, Se llevará a 
cabo en las instalaciones de la USFQ e iniciará el 17 de mayo del 2017. 
1. Computador           
2. Flash Memory            
3. Presentación 
en Power Point    
4. Capacitador    
5. Break                  
6. Sala de 
capacitación 
 










Coaching    
Incorporar nuevas habilidades de coaching y manejo de inteligencia emocional, Desarrollar 
las habilidades de retroalimentación y recompensa a nivel gerencial para que sus habilidades 












































ÁREA:  Comunicación 
OBJETIVO  
Promover comunicación, confianza e interés de los trabajadores hacia la 
información que emite OCP S.A. Ecuador 
 
ACTIVIDADES 
1. Visita programadas a Estaciones equipo RRHH                                                           
2.Establecer reuniones de área quincenalmente.                                                             
3. Reuniones mensuales de los cargos Gerenciales para comunicar las 
inquietudes, sugerencias o avances de los colaboradores de OCP S.A.           
4. Emitir comunicaciones a los colaboradores sobre la información de OCP 
S.A. 
SUPUESTOS 
A. Autorización del Gerente de RRHH                                                                                     
B. Disponibilidad de horarios de los colaboradores                                                                    
C.  Apertura y confianza de los colaboradores para compartir sus 
inquietudes, dudas, molestias, etc.                                                                                                                            
D. Temor a ser culpado o acusado por expresar sus ideas o sentimientos 
 
INDICADORES 
1. Persona responsable de RRHH que de acuerdo al calendario asistió a una 
determinada estación de bombeo de OCP S.A.                                                                                                                                                
2. Reunión programada en el calendario del área                                                                                                           
3. Número de  E-mails enviados a los colaboradores  y Número de 
actualización de carteleras 
 
FUENTES DE VERIFICACION 
1. Informe entregado por el personal de RRHH con la información 
recolectada                                                                                                                                                
2. Informe de las reuniones                                                                                                            
3. Plan de actividades y cronograma                                                                                            
4. E-mails, fotografías, cartelera, etc. 
 
SOSTENIBILIDAD 
Reuniones semanales con los departamentos de Recursos Humanos, 





Tabla Detallada y Presupuesto, Subproyecto: Comunicación 
 
ÁREA:  Comunicación           




RRHH                                                                                                                               
Potencializar el área de recursos humanos en campo a través de charlas, y resolver requerimientos 
de compañeros en campo. 
El equipo de RRHH viajará a las distintas estaciones de bombeo a realizar charlas, aclarar 
información y reunir dudas, inquietudes y requerimientos de los colaboradores de cada una de las 
estaciones de bombeo. Luego de cada visita se realizará una reunión de área en donde se expondrá 
la información obtenida para plantear soluciones, analizar las peticiones, etc. 
1. Computador           
2.Presentación 
en Power 
Point            
4.Transporte    
5. Sala de 
capacitación 


















reuniones de área 
quincenalmente. 
Abrir espacios de comunicación en donde se puedan transmitir rodas las inquietudes y a la vez se 
puedan resolver asuntos relacionados con la comunicación de cada una de las áreas, se debe 
establecer un horario especifico. 









mensuales de los 
cargos Gerenciales 
para comunicar las 
inquietudes, 
sugerencias o 
avances de los 
colaboradores de 
OCP S.A.      
Reuniones orientadas a discutir las ideas, inquietudes o inconvenientes de los colaboradores y 
posteriormente comunicárselos. Estas reuniones se deben realizar una vez al mes con una duración 
aproximada de una hora que puede variar, cada gerente podrá exponer los temas de mayor 
relevancia y la información que ha obtenido de las reuniones quincenales con su área de trabajo. 













Promover una cultura de comunicación y de información continua y permanente. El departamento 
de Tecnología y de Comunicación tendrán una reunión semanal con RRHH para conversar acerca de 
la información de relevancia que deban ser publicadas para el conocimiento de toda la 
organización, el departamento de comunicación se encargará del Diseño del mensaje, RRHH se 
encargará de aprobar el mensaje y el departamento de tecnología se encargará de difundirlo a toda 
la organización usando el mail corporativo, intranet, carteleras, televisiones, etc. 
1. Email                        
2. Carteleras 
$ 0,00  





 Reporte de 
área de 
Tecnología 


















ÁREA:  Desarrollo Profesional 
OBJETIVO  Promover el crecimiento profesional de los colaboradores mediante la capacitación y 
desarrollo  
ACTIVIDADES 
1. Taller Hacia una Nueva Actitud Empresarial - Quito                                                                  
2. Cursos e-learning                                                                                                                              
3. Capacitación presencial                                                                                                                
4.  Medición de Desempeño al personal de OCP                                                                           
5. Diseño de plan carrera                                                                                                                 
6.Sistema interno de selección 
SUPUESTOS 
A. Autorización del Gerente de RRHH                                                                                     
B. Disponibilidad y acceso de los colaboradores de campo a computadoras                                                                                                                                       
C. Aprobación de presupuesto organizacional               
                                                       
INDICADORES 
1. Número de personas que asistieron al taller                                                                    
2. Número de cursos lanzados en la plataforma e-Learning                                                     
3. Número de personas que asistieron a la capacitación                                                       
4. Número de personas a las que se aplicó la Medición de Desempeño                     
5.Borrador del plan Carrera                                                                                                                                         
6.  Número de publicaciones para la postulación de selección interna 
 
FUENTES DE VERIFICACION 
1. Lista de asistencia                                                                                                                        
2. Cursos lanzados en la plataforma e-Learning                                                                             
3. Lista de asistencia                                                                                                                                                                   
4. Informe de  Medición de Desempeño                                                                         
5.Plan Carrera                                                                                                                                         
6.  Publicaciones para la postulación de selección interna 
 





Tabla Detallada y Presupuesto, Subproyecto: Desarrollo Profesional 
ÁREA:  Desarrollo Profesional           
ACTIVIDAD DETALLE INSUMOS PRESUPUESTO MONITOREO  EVALUACIÓN  DESTINATARIOS 




Quito                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               
Otorgar nuevas herramientas que permitan el manejo del cambio a los colaboradores de la 
organización a través de la implementación de un taller enfocado a cómo adaptarse a los cambios y 
experimentar nuevas perspectivas. 
Este taller no será de carácter obligatorio para los colaboradores, será de inscripción abierta. Se 
enviará un mail con la invitación abierta al taller y se receptarán las inscripciones al personal 
encargado de Capacitación, se lo llevará a cabo tanto en las estaciones de bombeo como en las 
oficinas en Quito el taller será impartido por un colaborador de la organización 
1. Computador           
2. Flash 
Memory                 
3.Presentación 
en PPT            
4. Infocus              
5. Copias               
6. Break 














Incorporar un programa de entrenamiento para los colaboradores de OCP basado en cursos virtuales, 
con pedagogía que entrega nuevas formas de aprendizaje para sociabilizar políticas institucionales, 
nuevas normativas legales, sociabilización de beneficios, entre otros. Los cursos serán realizados en el 
programa STORYLINE en donde se pondrá la información, se le añadirá audio de la información para 
facilitar a los colaboradores el desarrollo de la capacitación y también animación. Se implementará 
una sección de evaluación al final de la presentación para evaluar los conocimientos del colaborador. 
1. Computador           
2. E-mail 
organizacional        
3. Plataforma    
E-Learning 














presencial   
Desarrollar las destrezas, habilidades y reforzar conocimientos, para cerrar las brechas existentes. El 
subsistema de RRHH de Capacitación debe mantenerse de manera constante para todos los 
empleados de la organización,  Mantener la búsqueda constante de talleres, Cursos, Capacitaciones, 
Charlas que le permitan al colaborador mantenerse actualizado, para ello se manejará el presupuesto 
de cada área destinado para Capacitación. El jefe de cada área deberá llenar un formato de solicitud 
de capacitación en donde debe constar en nombre de la capacitación, los participantes, costo total, 
fecha, proveedor, código de presupuesto de acuerdo al área y la aprobación de su línea de 
supervisión. 
1. Computador           
2. Flash 
Memory                 
3.Presentación 
en Power Point               











4.  Medición de 
Desempeño al 
personal de OCP 
Evaluar el desempeño de los colaboradores en sus actividades diarias, identificar brechas de 
conocimiento y fomentar la retroalimentación. Se contratará un proveedor externo que brinde este 
servicio durante los meses de mayo y junio.  
1. Computador         
2.Email 
Corporativo                                











5. Diseño de plan 
carrera 
Incentivar y retener al personal promoviendo la sucesión de cargos con personal de la organización. 
Luego de obtener los resultados de la medición de desempeño y  de realizar la reestructuración 
pertinente se desarrollara el plan carrera. Para ello se requerirán reuniones constantes con los 
gerentes de cada área y finalmente con la aprobación de los directivos. 
1. Computador         
2. Juego de 
cartas                              
3. Pelotas 
$ 0,00  
Reunión 
semestral de 
los avances e 
inconvenientes 











Dar oportunidad al personal interno para ocupar vacantes en la organización. Se utilizará el apoyo del 
departamento de Tics  y de comunicación para enviar el anuncio de una vacante para que los 
colaboradores que posean los requisitos para el cargo puedan postularse para el cargo. 
1. Computador      
2. publicación  















S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4
Visita programadas a Estaciones equipo 
RRHH
Taller Hacia una Nueva Actitud Empresarial 
Implementacion de beneficio Tiempo Flexible
Certificación de coaching
Visita programadas a Estaciones equipo 
RRHH
Cursos e-learning para Operadores de Campo 
e Ingenieros en Quito O&M
Medición de Desempeño OCP
Implementacion Nuevos Beneficios a 
Empleados
Visita de las esposas a las Estaciones
Grit Gerencial
Visita programadas a Estaciones equipo 
RRHH
Inmplementacion de beneficio Hoy trabajo 
con mamá y papá
Actividades de integración: Campeonato de 
futbol interno
Programa de Desarrollo a Supervisores
Actividades de integración: Campeonato de 
40
Evaluación del Clima Laboral 2016
DICIEMBRE
PRIMER TRIMESTRE SEGUNDO SEMESTRE TERCER TRIMESTRE CUARTO TRIMESTRE
AGOSTOABRIL MAYO JUNIO JULIOMARZOENERO FEBREROACTIVIDADES SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE
57 
 
5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
OCP S.A. Ecuador es una organización que presta mucha atención y cuidado a sus 
colaboradores y los desarrolla de manera integral, el presente proyecto de “Diseño de un plan 
de intervención para el mejoramiento para el clima laboral de OCP S.A. pretende brindar una 
guía de acciones factibles, realizables y planificadas para que se generen las condiciones 
adecuadas para un adecuado clima laboral. La organización ha brindado todas las facilidades 
y apoyo para la realización de este proyecto en su totalidad. 
Es recomendable que se promueva una medición anual del clima laboral para poder 
implementar un plan de intervención anual, ya que la última medición se llevó a cabo en el 
2011, es decir hace 5 años, razón por la cual no se han estado realizando acciones planificadas 
ni enfocadas a las áreas de mayor necesidad. 
 
Los fundamentos teóricos de Belén Gómez Pereira (2016) sobre clima laboral 
sustentan el desarrollo y ejecución del Plan de intervención, debido a que se ha prestado 
mucha atención a estudios actuales que presentan las áreas, factores y condiciones que 
mejoran el clima laboral de la organización y por lo tanto las acciones cuyos resultados son 
eficientes y efectivos. Además de comprender al colaborador como un ser humano íntegro 
que es influenciado constantemente por el medio en el que se desenvuelve y no únicamente 
como una máquina de trabajo tal como lo describe Cristancho (2015) 
 Es recomendable utilizar fundamentos teóricos actuales como Belén Gómez Pereira 
(2016) y autores que fomentaron las bases de clima laboral como Lock (1976), para poder 
comprender los avances y nuevos estudios que han surgido alrededor del tema de disertación, 




Los resultados obtenidos de la encuesta de clima laboral reflejan una puntuación muy 
favorable si tomamos en cuenta que no se ha desarrollado un plan de intervención de clima 
laboral hace cinco años, además han existido varias circunstancias desfavorables para la 
organización como la baja del precio del petróleo lo que repercutió en la reducción del 
personal, sin embargo es necesario destacar que se han realizado acciones como el apoyo 
social, feriados no recuperables, promover el tiempo familiar, entre otros que han generado 
un buen clima laboral. 
Como recomendación se deberían extender los factores de medición de la encuesta 
de clima laboral ya que desde el 2011 se han enfocado en únicamente tres factores: 
organización, equipo y liderazgo. Se debería extender la encuesta y tomar en cuenta más 
factores que forman parte del clima laboral como: Autonomía en la tarea y espacio físico para 
tener un resultado más completo y detallado. 
 
Con los resultados obtenidos de la encuesta de clima laboral se identificaron las áreas 
con mayor y menor puntuación. Dentro de las de mayor puntuación de encuentran: 
Satisfacción en el puesto de trabajo, condiciones de trabajo, colaboración y claridad en la 
tarea; dentro de las áreas con menor puntuación a partir de las cuales se desarrolló el plan de 
intervención fueron cuatro áreas: recompensa y reconocimiento, liderazgo, desarrollo 
profesional y comunicación  
Como organización se debería prestar atención no únicamente a las áreas de menor 
puntuación, sino también a las que presenten una oportunidad de mejora como el sentido de 
pertenencia, valores, estructura organizacional, entre otros; lo que incrementaría el clima 




 El plan de intervención se desarrolló a partir de las cuatro áreas de menor puntuación 
que se identificaron en el diagnóstico, las actividades que se detallan son factibles, realizables 
y en su mayoría de bajo costo. Cada área tiene una serie de acciones específicas enfocadas 
en convertir las debilidades de la organización en  fortalezas como la: implementación de 
nuevos beneficios organizacionales, capacitaciones en temas de liderazgo, coaching y 
feedback enfocado a los mandos altos y medios, visitas programadas a estaciones, reuniones 
quincenales de área, reuniones mensuales de gerencia, sistema interno de selección, entre 
otros. 
Se recomienda que dentro del presupuesto anual de OCP S.A. Ecuador se destine un 
valor específico para el cumplimiento del Plan de Intervención de Clima Laboral y de este 
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ACTORES GRUPO N. PREGUNTAS DEL CUESTIONARIO Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre N/A
ORGANIZACIÓN
SATISFACCIÓN EN EL PUESTO DE TRABAJO
1 Tengo claro cuáles son mis tareas y responsabilidades
ORGANIZACIÓN CONDICIONES DE TRABAJO 2 Tengo los recursos que necesito para cumplir con mi trabajo
ORGANIZACIÓN
SATISFACCIÓN EN EL PUESTO DE TRABAJO
3
Mi capacidad profesional está de acuerdo a las tareas y 
responsabilidades asignadas
ORGANIZACIÓN
SATISFACCIÓN EN EL PUESTO DE TRABAJO
4 Siento que mi trabajo actual me ofrece desafios
ORGANIZACIÓN CARRERA PROFESIONAL 5 Veo un futuro para mi en esta empresa
ORGANIZACIÓN CARRERA PROFESIONAL 6 Las promociones internas se realizan de manera justa
ORGANIZACIÓN
CARRERA PROFESIONAL
7 Hay una trayectoria de carrera definida para mi en esta empresa.




Estoy satisfecho con los beneficios sociales que me ofrece OCP 
Ecuador
ORGANIZACIÓN COMUNICACIÓN 10 Conozco el Código de Ética y de Conducta de OCP Ecuador
ORGANIZACIÓN CUESTIONES GENERALES 11 Alguien en el trabajo se preocupa por mi bienestar
LIDERAZGO LIDERAZGO 12 Recibo un reconocimiento por mi desempeño en el trabajo
LIDERAZGO LIDERAZGO 13 En el trabajo somos alentados a compartir nuevas ideas




Recibo retroalimentacion sobre mi desempeño con una frecuencia 




Mi jefe es claro y específico cuando define mis objetivos de 
trabajo o los del departamento
LIDERAZGO LIDERAZGO 17 Mi jefe se preocupa por mantener un buen clima en el equipo
EQUIPO
COLABORACION




Mi equipo de trabajo es un lugar donde puedo compartir 
abiertamente
EQUIPO
PERCEPCION DE LOS SERVICIOS CENTRALES
20





La comunicación sobre los resultados y marcha de la Compañía 
es clara y transparente
65 
 
7.2. Banco de preguntas de la entrevista semiestructurada aplicada a la 
Coordinadora de Bienestar de OCP, Magister Gabriela Muirragui. 
 
BANCO DE PREGUNTAS 
1. ¿Hace qué tiempo trabaja en OCP S.A. Ecuador? 
2. ¿Qué piensa usted de los resultados de la medición de clima laboral de este año? 
3. ¿Qué aporte tiene para OCP S.A. la medición de clima laboral? 
4. ¿Cuáles de las áreas que fueron medidas en la encuesta de clima laboral considera 
usted que son de atención prioritaria para el mejoramiento del mismo? 
5. En la comparación del clima laboral del año 2011 y del 2016 ¿Cuáles factores 
considera usted que han sido los que han influenciado positivamente y que han hecho 
que el clima laboral mejore pese a las situaciones actuales por las que atraviesa la 
industria petrolera? 
6. ¿Cuál de los resultados de la encuesta le llama la atención? 
7. ¿Cuál factor considera usted podría haber tenido una mejor puntuación? 







7.3.Tabulación de los resultados de la Encuesta de Clima Laboral aplicado a OCP 
S.A. 2016 
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